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いる。厚生労働省が発行する「「外国人雇用状況」の届出状況【概要版】 （平成 30 年 10 月末現在）」
によれば、外国人労働者数は 1,460,463 人であり、前年同期比で 181,793 人（14.2％）増加し、過
去最高を更新した。労働者数が多い上位３か国 は、中国 389,117 人 （全体の 26.6％）［前年同期
比 4.5％増］ 、ベトナム 316,840 人 （同 21.7％）［前年同期比 31.9％増］ 、フィリピン 164,006 人 （同 
11.2％）［前年同期比 11.7％増］である。また、増加率が高い上位３か国 は、ベトナム 316,840 人 
［前年同期比 31.9％（76,581 人）増］ 、インドネシア 41,586 人 ［前年同期比 21.7％（7,427 人）増］ 























を、「組織社会化」と「異文化適応」という観点から扱った研究（e.g., 横須賀 , 2006; 島田・中原 , 
2014; 宮城・中井 , 2016）、「異文化間葛藤（コンフリクト）」という観点から多文化就労場面にお
ける葛藤の解決方略を調査した研究（e.g., 岡村・文・加賀美 , 2016）、同一の専門を持つメンバー
で構成される機能別の多国籍チームと様々な部署・専門のメンバーが所属するクロスファンク

















































































































































































































































































































































































































Mendenhall et al., 2013）という一大研究領域で扱われているリーダーの「認知的志向性」（cognitive 


















Grounded Theory Approach, 以下 M-GTA と表記 , 木下 , 2003）である。M-GTA は、ある特定
の経験をしている集団のメンバーからインタビューなどの手法を用いてデータを収集し、その














　調査協力者は、3 万人以上の従業員を抱える某大手企業の研究所（5 名）ならびに営業部（2 名）
において、3 カ国（日本に加え 2 カ国）以上のメンバーが在籍する研究チーム（課長級相当）お






　データの収集過程は、以下のとおりである。2016 年 2 月中旬から 6 月上旬に、上記 7 名に対し、
60 分から 90 分の半構造化インタビューを複数回実施した（石黒 [2017a] の協力者 5 名に 2 名を加
えた形である）。回数は、A 氏 3 回、B 氏から G 氏がそれぞれ 2 回である。インタビューはすべ
チーム規模 外国籍メンバー数 メンバーの出身国
A 氏（研究） 20～35 名 2 名 ベネズエラ、インド
B 氏（研究） 10～15 名 2 名 中国、アルジェリア
C 氏（研究） 13 名 2 名 中国、インドネシア
D 氏（研究） 15 名 2 名 中国、ドイツ
E 氏（研究） 15 名 2 名 中国、ベトナム
F 氏（営業） 70 名 3 名 中国、レバノン、ロシア


















的的に選び、データを収集する「理論的－目的的サンプリング」（シュワント , 2009, pp. 87-88）と「視
点提示型」（西條, 2008, p. 103）研究という2つのロジックに依拠して研究を行うことが可能である。
　理論的 ‐ 目的的サンプリングにおいて「単位となるサンプルは、代表性に従って選出されるの
ではなく、調査課題、分析枠組み、研究の途上で生じる解明なり説明などに対する関連性に従っ



















































図を推論したり、解釈していく際に使われる社会的・文化知識の枠組み（構造）」（高木 , 2008a, p. 
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　コンテクスト化の合図（contextualization cues）（Gumperz, 1982）とは「場面における話し手
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［ 寛容型の情動ー ］ ＋ （一iの高い認;]+1メ／パー尊重型の行動
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